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Work engagement merupakan  kontributor  penting  dalam  upaya  retensi  karyawan, 
dan pencapaian kinerja optimal suatu organisasi. Munculnya work engagement pada 
karyawan, tidak terlepas dari bagaimana gaya kepemimpinan seorang pimpinan atau 
atasan, Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara ilmiah hubungan gaya 
kepemimpinan transformasional dengan work engagement pada karyawan PT. 
Mandau Adista Swatika. Dengan hipotesis terdapat hubungan gaya kepemimpinan 
transformasional dengan work engagement pada karyawan PT. Mandau Adista 
Swastika Sampel penelitian adalah karyawan sebanyak 58 dengan menggunakan 
teknik proportionate random sampling. Data penelitian ini diperoleh dengan 
menggunakan skala gaya kepemimpinan transformasional mengacu teori yang 
dikembangkan oleh Bass dan Avolio (1997 dan skala work engagement pada teori 
yang dikembangkan oleh Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002). 
Analisis product moment menunjukan nilai r= 0,300 dan nilai p= 0,022 (p<0,05), 
Hasil ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional dapat 
meningkatkan Work Engagement pada karyawan PT. Mandau Adista Swatika. 
Artinya Work Engagement pada karyawan dapat ditingkatkan dengan meningkatkan 
gaya kepemimpinan transformaional pimpinan.  
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work engagement is an important contributor in employee retention efforts, and 
achieving optimal performance of an organization. The emergence of work 
engagement in employees is inseparable from the leadership style of a leader or 
superior. This study aims to scientifically examine the relationship between 
transformational leadership style and work engagement in employees of PT. Mandau 
Adista Swatika. With the hypothesis that there is a relationship between 
transformational leadership style and work engagement on employees of PT. Mandau 
Adista Swastika The research sample consisted of 58 employees using proportionate 
random sampling technique. The data of this study were obtained using the 
transformational leadership style scale referring to the theory developed by Bass and 
Avolio (1997) and the work engagement scale on the theory developed by Schaufeli, 
Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002). Product moment analysis shows the 
value ofr= 0.300 and p value = 0.022 (p<0.05), These results indicate that 
transformational leadership style can increase Work Engagement on employees of 
PT. Mandau Adista Swatika. This means that Work Engagement on employees can 
be increased by improving the leadership's transformational leadership style. 
 















A. Latar Belakang Masalah 
Karyawan dalam perusahaan merupakan aset penting yang dapat mencapai 
kemaksimalan hasil kerja. Karyawan menjadi sangat penting karena dapat 
menghasilkan nilai tambahan untuk perusahaan, maka peran dan fungsi karyawan 
bertujuan untuk membantu memperlancar produktivitas dengan memaksimalkan 
kinerja serta memanfaatkan waktu secara efektif. Seorang karyawan yang sangat 
peduli dengan perusahaannya akan memiliki komitmen untuk melakukan 
pekerjaannya sebaik mungkin dan merasa terdorong untuk berbuat sesuatu demi 
perusahaan. 
Karyawan seharusnya mencurahkan seluruh kemampuannya dalam bekerja 
sehingga meningkatkan kemajuan Perusahaan. Tidak hanya itu, karyawan juga 
semestinya mengerjakan pekerjaannya secara sungguh-sungguh dan pekerjaan 
tersebut memiliki arti yang penting untuk dirinya. Jika karyawan tersebut telah 
merasa pekerjaannya itu penting bagi dirinya, maka akan timbul perasaan antusias 
serta kebanggan tersendiri saat menyelesaikan pekerjaannya (Robbins,  2003). 
Karyawan yang tidak bekerja dengan maksimal akan berdampak pada 
kesuksesan program-program perusahaan. Karyawan yang tidak bekerja dengan 
maksimal akan menghasilkan kinerja yang kurang efektif, kurang produktif dan tidak 
profesional sehingga program-program perusahaan menjadi terhambat 





penghambat perusahaan dalam mencapai tujuannya. Karyawan yang tidak bekerja 
sebagaimana mestinya maka gagasan-gagasan perusahaan tidak dapat terlaksana dan 
akan menjadi penghambat kemajuan perusahaan. 
Karyawan yang bekerja dengan sungguh-sungguh dapat meningkatkan 
kemajuan perusahaan. Perilaku kerja ini disebut dengan work engagement. Schaufeli, 
Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002) mengatakan bahwa work engagement 
adalah sebagai positifitas, pemenuhan kerja dari pusat pikiran yang dikarakteristikkan 
dengan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja, antusias dalam 
melaksanakan pekerjaan dan serius dengan penuh konsentrasi terhadap suatu 
pekerjaan dan menjelaskan secara ringkas mengenai dimensi-dimensi work 
engagement yaitu vigor, dedication, absortion, 
Work engagement menjadi topik penting yang paling dibicarakan dalam 
beberapa tahun terakhir di antara perusahaan Saks, (2006). Sebuah lembaga survei 
bernama Gallup memaparkan data yang menunjukkan bahwa karyawan yang masuk 
kedalam kategori engaged sebesar 13%, sedangkan karyawan dengan kategori not 
engaged sebesar 76%, dan 11% pada karyawan dengan kategori actively disengaged 
(portalhr.com 2016). Dari data di atas diketahui bahwa karyawan yang not engaged 
lebih tinggi dari pada karyawan yang engaged, hal ini dapat disimpulkan bahwa 
kebanyakan karyawan masih minim tingkat work engagement karyawan pada 
perusahaan. Isu work engagement ini juga sudah mulai diperhatikan di indonesia, 
disamping pertumbuhan bisnis yang kuat rupanya work engagement yang dimiliki di 





menunjukan bahwa Indonesia berada dalam urutan terbawah, hasilnya hanya 8% dari 
total karyawan di Indonesia yang engaged terhadap pekerjaannya. Penelitian lain  
oleh Towers Watson dalam Global Workforce Study hasilnya yang diperoleh hampir 
sama. Dua pertiga karyawan Indonesia tidak memeliki engaged yang tinggi terhadap 
pekerjaannya. 
Kahn (1990) menyebutkan bahwa work engagement merupakan gagasan 
multidimensi yaitu karyawan terkait secara emosi, kognitif, atau fisik dengan 
organisasinya. Kahn membedakan tiga dimensi dalam pengukuran work engagement, 
yaitu keterikatan emosional, keterikatan kognitif dan keterikatan fisik atau personal. 
(1) Keterikatan emosional adalah tingkat kepuasan individu dan inspirasi yang 
mereka dapatkan dari pekerjaannya dan menjadi bagian dari perusahaan. Ada aspek 
“I will” dalam dimensi emosional ini, ditunjukkan dengan perilaku kerjasama dan 
berempati kepada rekan kerja maupun atasan. (2) Keterikatan kognitif adalah 
kesadaran atas misi dan peran mereka dalam organisasi. Terdapat aspek “the way” 
pekerja melaksanakan tugasnya dalam dimensi ini. (3) Keterikatan fisik atau personal 
menunjukkan keberagaman atau tingkat keterikatan. 
Karyawan yang memiliki work engagement secara sadar atau secara emosi 
terhubung dengan karyawan yang lainnya. Sementara di sisi lain, karyawan yang 
memiliki work engagement rendah tergambar dari disengaged work, yaitu 
melepaskan diri dari tugas kerja dan menarik diri secara sadar dan penuh perasaan 
Luthans, (2006). Pada era globalisasi saat ini, perusahaan dituntut mampu memiliki 





performa perusahaan. Namun, kenyataan yang terjadi tidak semua perusahaan yang 
memiliki sumber daya manusia yang efisien dan produktif.  
PT. Mandau Adista Swastika adalah perusahaan outsourcing yang memberikan 
solusi penyedia tenaga kerja yang bertumpu pada kegiatan fungsi-fungsi operasional 
dan administratif menajemen sumber daya manusia secara profesional dalam suatu 
kemitraan jangka panjang. Perusahaan ini berdiri pada 26 Desember 2018 dan 
beralamat di Jalan Riau Komplek RBC blok D nomor 15. Berdasarkan wawancara 
pada tanggal 26 November 2019 dengan bapak FZ selaku Human Resources 
Development Manager (HRDM) yang bertugas mendefinisikan, mengkomunikasikan, 
dan mengartikulasikan visi perusahaan terhadap setiap kinerja karyawan PT. Mandau 
Adista Swastika dan 10 karyawannya, menunjukkan bahwa karyawan merasa kurang 
dukungan rekan kerja dan atasan. 
Seorang karyawan juga merasa dirinya kurang semangat saat bekerja dan 
merasa bahwa kurang tekun dalam melakukan pekerjaannya. Sementara itu, dua 
orang karyawan menganggap bahwa pekerjaanya kurang menginspirasi dan kurang 
menantang, hal ini membuat mereka merasa kurang antusias dengan pekerjaannya. 
Dari hasil observasi, peneliti melihat bahwa terdapat 5 sampai 10 karyawan dari total  
karyawan sering terlambat masuk kerja serta terlambat absen, apalagi dengan tidak 
adanya peraturan mengenai sanksi keterlambatan membuat karyawan terlihat santai 
dan tidak peduli ketika terlambat. Sementara itu, karyawan menganggap bahwa 
pekerjaanya kurang menginspirasi dan kurang menantang, hal ini membuat mereka 





berada di ruang kerja terpadu gabungan dari dua divisi menyatakan bahwa mereka 
kurang dapat berkonsentrasi dalam bekerja disebabkan oleh ruang kerja yang bising 
karena diisi oleh banyak orang dan letak ruang kerja yang berada paling depan 
sehingga dekat dengan jalan raya dan sering terdengar suara bising kendaraan. 
Atas dasar fenomena-fenomena tersebut dapat dikatakan ada masalah yang 
terkait dengan work engagement. Oleh sebab itu, work engagement penting diteliti. 
Work engagement merupakan hal positif, yang terkait dengan keadaan pikiran yang 
ditandai dengan vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption 
(penyerapan). Vigor atau semangat mencerminkan kesiapan untuk mengabdikan 
upaya dalam pekerjaan seseorang, sebuah usaha untuk terus energik saat bekerja, dan 
kecenderungan untuk tetap berusaha dalam menghadapi tugas kesulitan atau 
kegagalan. Dedikasi mengacu pada identifikasi yang kuat dengan pekerjaan 
seseorang dan mencakup perasaan antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. 
Dimensi ketiga dari work engagement adalah penyerapan atau absorption. Absorption 
ditandai dimana seseorang menjadi benar-benar menikmati pekerjaannya, dengan 
waktu tertentu ia akan merasa sulit untuk melupakan diri dari pekerjaannya.  
Adanya work engagement membuat karyawan memiliki kelekatan yang lebih 
besar dengan perusahaan (Schaufeli & Bakker, 2004). Demikian juga work 
engagement membuat karyawan memiliki kepercayaan dan loyalitas terhadap 
perusahaan serta membuat karyawan memiliki perilaku positif dan niat yang baik 





perusahaan, meningkatnya kinerja karyawan, kinerja tim, loyalitas karyawan, 
memiliki pandangan positif terhadap perusahaan, memiliki keinginan untuk menetap 
diperusahaan, memiliki inisiatif untuk berkontribusi terhadap kesuksesan perusahaan, 
serta memberikan keuntungan bagi unit bisnis seperti, kepuasan pelanggan, 
meningkatnya profit, produktivitas (Schaufeli, 2014). Sementara itu, work 
engagement yang rendah dapat memberikan dampak bagi perusahaan seperti 
kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan (Schaufeli & Bakker, 2004), 
munculnya penarikan diri dari kepentingan perusahaan, rendahnya kinerja, rendahnya 
kepuasan kerja dan komitmen (Maslach et al, 2001). Selain itu, karyawan yang tidak 
engaged cenderung tidak proaktif dan merasa kontribusi mereka diabaikan (Luthans 
& Peterson, 2002).  
Work engagement pada karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. 
McBain (2007) menyebutkan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi work 
engagement adalah faktor budaya organisasi atau organizational culture factor, faktor 
kepemimpinan atau leadership factor, dan faktor lingkungan kerja atau working life 
factor. Dari tiga faktor yang telah disebutkan di atas, terdapat salah satu faktor yang 
mempengaruhi work engagement karyawan yaitu faktor kepemimpinan (leadership 
factor), kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang lain dalam suatu 
organisasi agar mereka dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dalam mencapai 
tujuannya Wirawan, (2013). 
Burn (dalam Pawar dan Eastman, 1997) menyebutkan bahwasanya gaya 





Dalam penelitian ini work engagement dikaitkan dengan gaya kepemimpinan 
tranformasional. Maulana dan Verawati (2014) mengatakan bahwa work engagement 
dapat ditingkatkan melalui managemen perusahaan atau organisasi dan juga gaya 
kepemimpinan tranformasional. Armstrong (2009) menyebutkan faktor yang 
mempengaruhi work engagement yaitu gaya kepemimpinan tranformasional, 
kesempatan untuk mengembangkan diri, dan kesempatan untuk berkontribusi. 
Pernyataan tersebut selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh  Dewi dan Arianti 
(2014) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara gaya kepemimpinan 
transformasional dengan work engagement pada pegawai pelaksana Perum Perhutani 
KBM Sar Wil II Cepu. 
Menurut Bass (1985) gaya kepemimpinan transformasional didefinisikan 
sebagai proses dimana pemimpin mencoba untuk meningkatkan kesadaran pengikut 
dari hal yang benar dan penting serta memotivasi pengikut untuk melakukan hal yang 
melebihi harapan yang mungkin. Bass & Avolio (1990) menunjukkan bahwa 
pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan transformasional biasanya 
menampilkan perilaku mereka yang diasosiasikan dengan empat karakteristik 
(dimensi-dimensi) yaitu idealized influence, inspirational motivation, intellectual 
stimulation, individualised consideration. 
Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan, peneliti merasa tertarik untuk 
meneliti tentang hubungan gaya kepemimpinan tranformasional dengan work 





B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka rumusan masalah penelitian ini 
adalah apakah terdapat hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional 
dengan work engagement pada karyawan PT. Mandau Adista Swastika? 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada hubungan 
gaya kepemimpinan transformational dengan work engagement pada karyawan PT. 
Mandau Adista Swastika.  
D. Keaslian Penelitian 
Keaslian penelitian diperlukan sebagai bukti agar tidak adanya plagiarisme 
antara penelitian sebelumnya dengan penelitian yang akan dilakukan. Keaslian 
penelitian ini didasarkan pada beberapa penelitian sebelumnya yang relatif  membahas  
tema kajian yang sama namun terdapat perbedaan sebagai berikut : 
Penelitian tentang gaya kepemimpinan transformasional dan work engagement 
yang dilakukan oleh Ariati dan Dewi (2014) dengan judul hubungan antara gaya 
kepemimpinan transformasional dengan work engagement pada pegawai pelaksana 
perum perhutani KBM SAR Wil II Cepu. Kesamaan penelitian ini adalah sama-sama 
membahas tentang gaya kepemimpinan transformasional dengan work engagement. 
Perbedaan penelitian ini terletak pada subjek penelitian, dimana pada penelitian ini 





Penelitian selanjutnya tentang gaya kepemimpinan transformasional dan work 
engagement yang dilakukan oleh Aslamawati dan Aprilinda (2018) dengan judul 
hubungan gaya kepemimpinan transformasional dengan work engagement pada 
karyawan  freelance PT. X Consultant Bandung. Kesamaan penelitian ini adalah 
sama-sama membahas tentang gaya kepemimpinan transformasional dengan work 
engagement. Perbedaan penelitian ini terletak pada subjek penelitian, dimana pada 
penelitian ini menggunakan karyawan PT. Mandau Adista Swastika sebagai subjek 
penelitian. 
E. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan di Psikologi, 
terutama bidang Psikologi Industri dan Perusahaan, dimana hasil penelitian ini dapat 
menjadi salah satu referensi yang memberikan informasi, khususnya bagi peneliti 
selanjutnya yang akan melakukan penelitian dengan variabel yang sama. 
2. Manfaat Praktis 
Manfaat yang diperoleh apabila penelitian ini terbukti adalah dapat 
memberikan masukan kepada pihak perusahaan agar menghadirkan professional 
untuk memberikan penyuluhan mengenai bagaimana cara meningkatkan work 








A. Work Engagement 
1. Pengertian Work Engagement 
Work engagement atau worker engagement merupakan sebuah konsep 
manajemen bisnis yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki engagement 
tinggi adalah karyawan yang memiliki keterlibatan penuh dan memiliki semangat 
bekerja tinggi dalam pekerjaannya maupun dalam hal-hal yang berkaitan dengan 
kegiatan perusahaan jangka panjang. Dengan kata lain, definisi work engagement 
mengacu pada keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme karyawan dalam bekerja.  
Menurut Kahn (1990), work engagement dalam pekerjaan dikonsepsikan 
sebagai anggota organisasi yang melaksanakan peran kerjanya, bekerja dan 
mengekspresikan dirinya secara fisik, kognitif, dan emosional selama bekerja.  
Robbins (2003) memberikan definisi work engagement adalah karyawan tersebut 
dapat mengidentifikasikan diri secara psikologis dengan pekerjaannya, dan 
menganggap kinerjanya penting untuk organisasi. 
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma dan Bakker (2002) mendefinisikan work 
engagement sebagai positivitas, pemenuhan, kerja dari pusat pikiran yang 
dikarakteristikkan dengan vigor, dedication dan absorption. Work engagement lebih 





meliputi dimensi kognitif dan afektif yang tidak fokus pada objek, peristiwa, individu 
atau perilaku tertentu. Menurut Development Dimension International (2005) work 
engagement terjadi ketika seseorang merasa bernilai, menikmati dan percaya pada 
pekerjaan yang mereka lakukan. Work engagement juga dijelaskan sebagai interaksi 
dua arah antara pekerja dan pihak yang memberi pekerjaan (Chartered Institute of 
Personnel and Development, 2006). 
Schmidt (2004) mengartikan work engagement sebagai gabungan antara 
kepuasan dan komitmen, dan kepuasan tersebut mengacu lebih kepada elemen 
emosional atau sikap, sedangkan komitmen lebih melibatkan pada elemen motivasi 
dan fisik. Meskipun kepuasan dan komitmen adalah dua elemen kunci, secara 
individu mereka tidak cukup untuk menjamin work engagement, terdapat tema 
berulang yang menunjukkan work engagement yang melibatkan pekerja yaitu “going 
extra mile” (akan bekerja ekstra) dan mengupayakan sesuatu untuk pekerjaan di atas 
apa yang biasanya diharapkan. 
Pengertian yang dikemukan Wellins & Concelman (2004) mengenai work 
engagement adalah kekuatan yang memotivasi karyawan meningkatkan kinerja pada 
level yang lebih tinggi, energi ini berupa komitmen terhadap organisasi, rasa 
memiliki pekerjaan dan kebanggaan, usaha yang lebih (waktu dan energi), semangat 
dan ketertarikan, komitmen dalam melaksanakan pekerjaan. Menurut Federman 





berkomitmen pada suatu organisasi dan hasil dari komitmen tersebut ditentukan pada 
bagaimana mereka bekerja dan lama masa bekerja.  
Lockwood (2005) dalam Society for Human Resorce Management (SHRM) 
memberi pengertian mengenai work engagement sebagai keadaan dimana seseorang 
mampu berkomitmen dengan organisasi baik secara emosional maupun secara 
intelektual. Sedangkan Wellins & Benthal (2006) berpendapat bahwa employee work 
engagement adalah suatu keadaan ketika manusia merasa dirinya menemukan arti diri 
secara utuh, memiliki motivasi dalam bekerja, maupun menerima dukungan orang 
lain secara positif dan mampu bekerja secara efektif dan efisien di lingkungan 
kerjanya.  
Hewitt (2008) mendefinisikan work engagement sebagai sikap positif pegawai 
dan perusahaan (komitmen, keterlibatan, dan keterikatan) terhadap nilai nilai budaya 
dan pencapaian keberhasilan perusahaan. Work engagement bergerak melampaui 
kepuasan yang menggabungkan berbagai persepsi karyawan yang secara kolektif 
menunjukkan kinerja yang tinggi, komitmen, serta loyalitas (Wulandari dan 
Gustomo, 2009). 
 Kesimpulan yang dapat diambil dari uraian teori di atas adalah work 
engagement merupakan perilaku karyawan dalam bekerja dengan mengekspresikan 
dirinya secara total baik secara fisik, kognitif, afektif, dan emosional. Serta karyawan 
menemukan arti dalam bekerja dan kebanggaan telah menjadi bagian dari organisasi 
tempat ia bekerja. Karyawan akan bekerja ekstra dan mengupayakan sesuatu untuk 





2. Dimensi Work Engagement 
Work engagement merupakan hal positif, yang terkait dengan keadaan pikiran 
yang ditandai dengan semangat, dedikasi dan absorbsi (Schaufeli, dkk, 2002). Vigor 
atau semangat mencerminkan kesiapan untuk mengabdikan upaya dalam pekerjaan 
seseorang, sebuah usaha untuk terus energik saat bekerja dan kecenderungan untuk 
tetap berusaha dalam menghadapi tugas kesulitan atau kegagalan Dedikasi mengacu 
pada identifikasi yang kuat dengan pekerjaan seseorang dan mencakup perasaan 
antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. Dimensi ketiga dari work 
engagement adalah penyerapan atau absorbsi. Absorpsi ditandai dimana seseorang 
menjadi benar-benar tenggelam dalam pekerjaan, dengan waktu tertentu ia akan 
merasa sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaannya. Beberapa studi telah divalidasi 
secara empiris melalui kuisioner yang memang untuk mengukur keterlibatan kerja 
(work engagement), Secara ringkas, Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, 
(2002) menjelaskan mengenai dimensi dalam work engagement yaitu : 
a. Vigor 
Merupakan curahan energi dan mental yang kuat selama bekerja, keberanian 
untuk berusaha sekuat tenaga dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, dan tekun dalam 
menghadapi kesulitan kerja. Juga kemauan untuk menginvestasikan segala upaya 
dalam suatu pekerjaan, dan tetap bertahan meskipun menghadapi kesulitan. 
b. Dedication 
Merasa terlibat sangat kuat dalam suatu pekerjaan dan mengalami rasa 





mengharuskan untuk tidak menguntungkan diri sendiri, baik secara langsung maupun 
tidak langsung dan berkaitan dengan kepentingan pihak ketiga, hal ini dapat diukur 
dengan: arti pekerjaan bagi seseorang, antusias terhadap pekerjaan, selalu ingin 
bekerja, dapat bekerja dalam waktu yang lama, bangga dengan pekerjaan.  
c. Absorption 
Dalam bekerja karyawan selalu penuh konsentrasi dan serius terhadap suatu 
pekerjaan. Dalam bekerja waktu terasa berlalu begitu cepat dan menemukan kesulitan 
dalam memisahkan diri dengan pekerjaan. Perasaan seseorang terhadap pekerjaannya 
terkait dengan waktu yang dirasakannya ketika bekerja, apakah pekerjaan menjadi 
inspirasinya dan apakah pekerjaan menarik baginya.  
Karyawan yang memiliki work engagement terhadap organisasi atau 
perusahaan memiliki karakteristik tertentu. Berbagai pendapat mengenai karakteristik 
karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi banyak dikemukakan dalam 
berbagai literatur, diantaranya Federman (2009) mengemukakan bahwa karyawan 
yang memiliki work engagement yang tinggi dicirikan sebagai berikut : 
1. Fokus dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan juga pada pekerjaan yang 
berikutnya. 
2. Merasakan diri adalah bagian dari sebuah tim dan sesuatu yang lebih besar 





3. Merasa mampu dan tidak merasakan sebuah tekanan dalam membuat sebuah 
lompatan dalam pekerjaan. 
4. Bekerja dengan perubahan dan mendekati tantangan dengan tingkah laku yang 
dewasa.  
Menurut Schaufeli & Bakker (2008) karyawan yang memiliki work engagement 
yang tinggi akan secara konsisten mendemonstrasikan tiga perilaku umum, yaitu : 
1. Say, secara konsisten bebicara positif mengenai organisasi dimana ia bekerja 
kepada rekan sekerja, calon karyawan yang potensial dan juga kepada pelanggan. 
2. Stay, memiliki keinginan untuk menjadi anggota organisasi dimana ia bekerja 
dibandingkan kesempatan bekerja di organisasi lain. 
3. Strive, memberikan waktu yang lebih, tenaga dan inisiatif untuk dapat 
berkontribusi pada kesuksesan bisnis organisasi. 
Smythe (2007) berpendapat bahwa karyawan yang memiliki work engagement 
menunjukkan antusiasme, hasrat yang nyata mengenai pekerjaannya dan untuk 
organisasi yang mempekerjakan mereka. Karyawan yang memiliki work engagement 
menikmati pekerjaan yang mereka lakukan dan berkeinginan untuk memberikan 
segala bantuan yang mereka mampu untuk dapat mensukseskan organisasi dimana 
mereka bekerja. Karyawan yang engaged juga mempunyai level energi yang tinggi 
dan secara antusias terlibat dalam pekerjaannya (Schaufeli, Taris & Rhenen, 2008). 
Bakker & Leiter (2010), ketika karyawan engaged, mereka merasa terdorong 





kesuksesan. Lebih lanjut, work engagement merefleksikan energi karyawan yang 
dibawa dalam pekerjaan. 
Berdasarkan uraian di atas, ciri-ciri karyawan yang engaged tidak hanya 
mempunyai kapasitas untuk menjadi energik, tetapi mereka secara antusias 
mengaplikasikan energi yang dimiliki pada pekerjaan mereka. Work engagement juga 
merefleksikan keterlibatan yang intensif dalam bekerja, karyawan yang memilikinya 
memiliki perhatian yang lebih terhadap perusahaan, memikirkan detail penting, 
tenggelam dalam pekerjaannya, merasakan pengalaman untuk hanyut dalam 
pekerjaaan sehingga melupakan waktu dan mengurangi segala macam gangguan 
dalam pekerjaan.  
Pada penelitian ini, peneliti mengambil 3 dimensi work engagement menurut 
Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002) yaitu vigor, dedication, dan 
absorption sebagai acuan skala penelitian. 
3. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Work engagement 
Menurut McBain (2007) faktor-faktor yang mempengaruhi work engagement 
sebagai berikut : 
a. Budaya Organisasi (Organizational Culture Factor) 
Berdasarkan McBain (2007), salah satu faktor yang mendorong munculnya 
work engagement adalah budaya organisasi (organizational culture), termasuk misi 
dan visi perusahaan, nilai-nilai yang dianut, peraturan kerja dan keseimbangan kerja, 
serta brand organisasi. 





Menurut McBain (2007) kepemimpinan dalam hal ini mengacu pada komitmen 
dan konsistensi pemimpin dalam memonitoring karyawan. Selain itu, pemimpin 
diharapkan memiliki keterampilan, seperti teknik komunikasi, teknik pemberian 
feedback, dan teknik penilaian kinerja. Ketika pemimpin dapat memainkan peran 
kepemimpinannya dengan baik, maka akan muncul hasil positif ketika karyawan 
engaged kepada organisasi tempat mereka bekerja (Seijts, 2006).  
c. Lingkungan Kerja (Work Life Factor)  
Kondisi lingkungan kerja yang nyaman dapat menjadi pendorong munculnya 
work engagement. Beberapa kondisi yang dapat mendukung antara lain, lingkungan 
kerja yang memiliki keadilan, lingkungan kerja yang melibatkan pegawai dalam 
pengambilan keputusan, serta lingkunga kerja yang memperhatikan keseimbangan 
kehidupan kerja dan sosial karyawan. 
B. Gaya Kepemimpinan Transformasional 
1. Pengertian Gaya Kepemimpinan Transformasional 
Gaya kepemimpinan transformasional dapat didefinisikan sebagai proses 
dimana seorang pemimpin mencoba untuk meningkatkan kesadaran pengikut dari hal 
yang benar dan penting serta memotivasi pengikut untuk melakukan hal yang 
melebihi harapan yang mungkin Bass, 1985  (dalam, Muenjohn & Armstrong, 2008). 
Robbins (2002) menjelaskan gaya kepemimpinan transformasional adalah perilaku 
pemimpin yang memberikan pertimbangan dan rangsangan intelektual yang 





Menurut Tichky & Devanna (dalam Jewell & Siegall, 1998), pemimpin yang 
menggunakan gaya kepemimpinan transformasional mengenali kebutuhan akan 
perubahan organisasi, kemampuan melihat masa depan, mobilisasi komitmen 
terhadap penglihatan ke depan, pembentukan budaya perusahaan untuk mendukung 
perubahan, dan melihat sinyal perubahan yang baru.  
Bass dan Avolio (1997) menyatakan bahwa pengaruh gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap pengikut adalah dengan mengajak mereka untuk 
melampaui kepentingan diri mereka demi kebaikan kelompok, organisasi, atau 
masyarakat, juga meningkatkan harapan dan kemampuan pengikut, dan kesediaan 
mereka untuk mengambil risiko. Dari penelitian Luthans (2006), disimpulkan bahwa 
gaya kepemimpinan transformasional membawa keadaan menuju kinerja tinggi pada 
organisasi yang menghadapi tuntutan pembaruan dan perubahan. 
Gaya pemimpin transformasional adalah seorang pemimpin yang menguasai 
situasi dengan menyampaikan visi yang jelas tentang tujuan kelompok, bergairah 
dalam pekerjaan dan kemampuan untuk membuat anggota kelompok merasa diisi 
ulang dan berenergi (Kendra, 2013). Tidak hanya itu gaya kepemimpinan 
transformasional adalah gaya yang mengarah ke perubahan positif pada mereka yang 
mengikuti. Pemimipin transformasional umumnya energik, antusias, dan bergairah. 
Tidak hanya para pemimpin memperhatikan dan terlibat dalam proses, mereka juga 






Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 
adalah kemampuan mempengaruhi bawahan untuk bekerja sama mencapai tujuan 
organisasi dan berbuat lebih positif dari apa yang berpengaruh terhadap peningkatan 
kerja. 
2. Dimensi-dimensi Gaya Kepemimpinan Transformasional 
Menurut Bass & Avolio (1997), gaya kepemimpinan transformasional meliputi 
tiga jenis perilaku transformasional: pengaruh ideal, stimulasi intelektual, dan 
pertimbangan intelektual. Pengaruh ideal adalah perilaku yang membangkitkan emosi 
dan identifikasi yang kuat dari pengikut terhadap pemimpin. Stimulasi intektual 
adalah perilaku yang meningkatkan kesadaran pengikut akan permasalahan dan 
pengaruh para pengikut untuk memandang masalah dari perspektif yang baru. 
Pertimbangan individual meliputi pemberian dukungan, dorongan, dan pelatihan bagi 
pengikut. 
Bass & Avolio (1997), menunjukkan bahwa pemimpin transformasional 
biasanya menampilkan perilaku mereka yang diasosiasikan dengan empat 
karakteristik (dimensi-dimensi) sebagai berikut :  
a. Idealized Influence 
Digambarkan ketika pemimpin menjadi teladan bagi pengikutnya dan 
mendorong para pengikut untuk berbagi visi dan tujuan bersama dengan memberikan 
visi yang jelas dan rasa mencapai tujuan yang kuat. 





Mewakili perilaku ketika seorang pemimpin mencoba untuk mengekspresikan 
pentingnya tujuan yang diinginkan dengan sederhana, mengkomunikasikan harapan 
yang tinggi dan meyakinkan pengikut bahwa pekerjaannya berarti dan menantang.   
c. Intellectual Stimulation 
Mengacu pada pemimpin yang menantang ide-ide pengikutnya dan nilai-nilai 
untuk memecahkan masalah.  
d. Individualized Consideration 
Mengacu pada pemimpin yang menghabiskan lebih banyak waktu dan membina 
pengikutnya serta memberikan perhatian pada pengikutnya dengan dasar individual 
pengikut. Pemimpin memperlakukan setiap bawahannya sebagai seorang pribadi 
dengan kecakapan, kebutuhan, dan keinginannya masing-masing. Ia memberi nasihat 
yang bermakna, memberi pelatihan yang diperlukan dan bersedia mendengarkan 
pandangan dan keluhan mereka.  
Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
terdiri dari dimensi idealized influence, inspirational motivation, intellectual 
stimulation, dan individualized consideration. 
C. Kerangka Berpikir 
Dalam penelitian ini, kajian tentang gaya kepemimpinan transformasional 
dilandaskan pada teori Bass (1997). Sedangkan kajian tentang work engagement 
dilandaskan pada teori Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, (2002). 
Gagasan perusahaan mengenai work engagement seharusnya dapat dimengerti 





menimbulkan permasalahan baru sehingga karyawan memiliki work engagement 
yang tinggi dalam bekerja. Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002) 
mengatakan work engagement adalah sebagai positifitas, pemenuhan kerja dari pusat 
pikiran yang dikarakteristikkan dengan curahan energi dan mental yang kuat selama 
bekerja, antusias dalam melaksanakan pekerjaan dan serius dengan penuh konsentrasi 
terhadap suatu pekerjaan.  
Robbins (2003) memberikan definisi work engagement adalah identifikasi diri 
karyawan secara psikologis dengan pekerjaannya, dan menganggap kinerjanya 
penting untuk dirinya, selain untuk organisasi. Idealnya work engagement itu tinggi, 
tetapi dalam kenyataanya setiap karyawan memiliki work engagement berbeda-beda. 
Ada beberapa hal yang mengakibatkan work engagement setiap karyawan berbeda-
beda diantaranya adalah gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan secara luas 
meliputi proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi 
perilaku untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan 
budayanya. 
Hasil penelitian Wulandari dan Nurtjhajanti (2013) menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi work engagement dalam 
mengindikasi lingkungan organisasi yang kondusif. Begitu juga halnya dengan hasil 
penelitian Astuti, Mimba dan Ratnadi (2016) pada kinerja bendahara pengeluaran 
gaya kepemimpinan berhubungan dengan work engagement. Penelitian lain juga yang 
dilakukan oleh Perwitasari (2014) peran kepemimpinan transformasional terhadap 





menfokuskan gaya kepemimpinan yang ditelitinya dengan menggunakan gaya 
kepemimpinan transformasional. 
Gaya kepemimpinan transformasional menurut Bass (1997) dapat didefinisikan 
sebagai proses dimana seorang pemimpin mencoba untuk meningkatkan kesadaran 
pengikut dari hal yang benar dan penting serta memotivasi pengikut untuk melakukan 
hal yang melebihi harapan yang mungkin. Muenjohn & Armstrong (2008), 
menunjukkan bahwa pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan 
transformasional biasanya menampilkan perilaku mereka yang diasosiasikan dengan 
empat karakteristik (dimensi-dimensi) sebagai berikut: idealized influence, 
inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualised consideration.  
Gaya kepemimpinan transformasional menurut Yukl (2007) yaitu para pengikut 
merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan penghormatan terhadap 
pemimpin, dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari pada yang awalnya 
diharapkan dari mereka. Menurut Bass (1997) pemimpin mengubah dan memotivasi 
para pengikut dengan (1) membuat mereka menyadari pentingnya hasil tugas (2) 
membujuk mereka untuk mementingkan kepentingan tim atau organisasi mereka 
dibanding dengan kepentingan pribadi, dan (3) mengaktifkan kebutuhan mereka yang 
lebih tinggi.  
D. Hipotesis 
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, peneliti merumuskan hipotesis sebagai 
berikut: “Terdapat hubungan gaya kepemimpinan transformasional dengan work 





kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi pula work engagement pada 
karyawan PT. Mandau Adista Swastika. Sebaliknya semakin rendah gaya 
kepemimpinan transformasional maka semakin rendah pula work engagement pada 














A. Desain Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dalam bentuk penelitian 
korelasional yaitu penelitian yang bertujuan menggambarkan secara sistematik dan 
akurat fakta dan karakteristik mengenai populasi serta berusaha menggambarkan 
situasi atau kejadian (Azwar, 2010). Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui ada 
atau tidaknya hubungan gaya kepemimpinan transformasional dengan work 
engagement pada karyawan PT. Mandau Adista Swastika. 
B. Variabel Penelitian 
Identifikasi variabel penelitian bertujuan untuk memperjelas dan membatasi 
masalah serta menghindari pengumpulan data yang tidak diperlukan. Variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah: 
Variabel bebas (X) :   Gaya Kepemimpinan Transformasional 
Variabel terikat (Y) :   Work engagement 
C. Definisi Operasional 
1. Work Engagement 
Work engagement adalah kertelibatan karyawan terhadap pekerjaannya yang 
diekspresikan dengan mencurahkan energi dan mental yang kuat, antusias, 





engagement menurut Schaufeli, Salanova, Gon-Roma, & Bakker (2002) adalah vigor, 
dedication, dan absorption. 
2. Gaya Kepemimpinan transformasional 
Gaya kepemimpinan transformasional adalah kemampuan pemimpin dalam 
mendukung dan memotivasi bawahannya untuk berpikir kratif, serta mampu dalam 
memahami perbedaan antar individu untuk meningkatkan prestasi kerja dan 
pengembangannya. Adapun dimensi gaya kepemimpinan transformasional menurut 
Bass & Avolio (1997) adalah idealized influence, inspirational motivation, 
intellectual stimulation, dan individualized consideration. 
D. Subjek Penelitian 
Subjek penelitian adalah individu, benda, atau organisme yang dijadikan 
sumber informasi yang dibentuk dalam pengumpulan data penelitian (Susanti dkk, 
2016). Subjek penelitian berkaitan dengan populasi dan sampel. 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2020). Populasi penelitian 
ini adalah karyawan PT. Mandau Adista Swastika. Sampel penelitian adalah 
kelompok anggota yang menjadi bagian dari populasi sehingga juga memiliki 
karakteristik populasi. Sampel yang diambil harus bersifat representatif. Artinya, 
sampel haruslah mencerminkan dan memiliki sifat populasi (Azwar, 2004). Sampel 






Menurut Arikunto (2002), apabila subjek atau populasi kurang dari 100 orang, 
lebih baik diambil semuanya sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. 
Berdasarkan teori di atas, maka peneliti memutuskan untuk mengambil seluruh 
populasi di PT. Mandau Adista Swastika yang berjumlah 58 karyawan untuk 
dijadikan sampel penelitian.  
E. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel atau teknik sampling adalah merupakan teknik 
pengambilan sampel untuk menentukan sampel yang digunakan dalam penelitian. 
Teknik sampling yang digunakan adalah teknik sampel jenuh, karena populasi yang 
digunakan relatif kecil. Menurut Sugiyono (2014), teknik sampel jenuh dapat 
dilakukan jika seluruh anggota populasi digunakan sebagai sampel penelitian. 
Dengan demikian, maka sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. 
Mandau Adista Swastika yang berjumlah 58 karyawan. 
F. Teknik Pengumpulan Data 
Menurut Azwar (2010), metode atau teknik pengumpulan data adalah cara-
cara yang dapat digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Teknik yang 
dipakai dalam penelitian ini adalah skala. Skala menurut Azwar (2010) adalah 
sejumlah pertanyaan ataupun pernyataan tertulis yang digunakan untuk memperoleh 
informasi dari responden mengenai hal-hal yang ingin diketahui. Penelitian ini 






1. Skala Work Engagement 
Skala pertama yang digunakan penelitian ini adalah skala adaptasi dari skala 
work engagement milik Perdana (2014) yang mengacu pada teori yang dikembangkan 
oleh Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker (2002) dengan dimensi vigor 
(curahan energi), dedication (merasa terlibat sangat kuat), dan absorption (selalu 
penuh konsentrasi dan serius). Skala work engagement terdiri dari 29 aitem dengan 
model skala likert dalam bentuk empat alternatif jawaban yakni dengan nilai 1 hingga 
4, yang seluruhnya merupakan aitem favourable, ketentuan pemberian nilai memiliki 
ketentuan sebagai berikut : 
 
Tabel 3.1 

























Blue print skala work engagement dapat dilihat pada tabel berikut : 
 
Tabel 3.2 
Blue Print Skala Work Engagement untuk Try Out 




1. Vigor A. Memiliki curahan energi 
yang kuat   serta keberanian 
untuk berusaha sekuat tenaga 
dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
1, 4, 7, 10, 13, 5 
B. Tekun dan tetap bertahan 
dalam menghadapi kesulitan 
kerja 
16, 19, 23, 29 4 
2. Dedication A. Merasa terlibat dalam suatu 
pekerjaan dan mengalami 
rasa kebermaknaan 
antusiasme 
2, 5, 8, 11, 14, 5 
B. Mengalami rasa inspirasi dan 
tantangan 
17, 20, 25, 27 4 
3. Absorption A. Memiliki konsentrasi dan 
serius terhadap suatu 
pekerjaan, waktu terasa cepat 
berlalu saat bekerja 
3, 6, 9, 12, 15, 
18, 
6 
B. Merasa kesulitan dalam 
memisahkan diri dan 
pekerjaan 





2. Skala Gaya Kepemimpinan Transformasional 
Skala kedua yang digunakan dalam penelitian adalah skala modifikasi dari 
skala gaya kepemimpinan transformasional milik Askacita (2012) yang mengacu 
pada teori yang dikembangkan oleh Bass dan Avolio (1997) dengan dimensi 
idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 





Skala gaya kepemimpinan transformasional terdiri dari 25 aitem dengan model 
skala likert dalam bentuk empat alternatif jawaban yakni dengan nilai 1 hingga 4, 
yang seluruhnya merupakan aitem favorable, ketentuan pemberian nilai sebagai 
berikut : 
Tabel 3.3 










Blue print skala gaya kepemimpinan transformasional dapat dilihat pada tabel 
berikut : 
Tabel 3.4 
Blue Print Skala Gaya Kepemimpinan Transformasional untuk Try Out 
 
G. Uji Coba Alat Ukur (Try Out) 
Sebelum alat ukur ini digunakan dalam penelitian, maka harus dilakukan try out 
atau uji coba terlebih dahulu untuk mengetahui tingkat kesahihan (validitas) dan 
kekonsistenan (reliabilitas) guna mendapatkan aitem-aitem yang layak sebagai alat 
ukur. Dalam penelitian ini, uji coba dilakukan dengan cara yang sama pada penelitian 
namun subjeknya diganti menjadi karyawan PT. Srikandi inti lestari. Skala 





1 Idealized Influence 2, 5, 8, 10, 11, 12, 17, 7 
2 Inspirational Motivation 4, 6, 13,18, 21,24 6 
3 Intellectual Stimulation 1, 3, 15, 20, 22, 25 6 
4 Individualiseed Consideration 7, 9, 14, 16, 19, 23 6 





validitas dan reliabilitas dengan menggunakan bantuan komputerisasi Statistical 
Product and Service Solution (SPSS) 23 for windows. 
1. Uji Validitas 
Validitas digunakan untuk mengetahui apakah skala mampu menghasilkan data 
yang akurat sesuai dengan tujuan ukurnya (Azwar, 2012). Sedangkan reliabilitas 
mengacu pada keterpercayaan, keterandalan, keajegan, konsistensi, dan kestabilan.  
Menurut Azwar (2010), validitas berasal dari kata validity yang merupakan hal 
yang berkaitan dengan ketepatan dan kecermatan suatu instrumen pengukuran (tes) 
dalam melakukan fungsi ukurannya. Suatu tes dapat dikatakan mempunyai validitas 
yang tinggi apabila tes tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil 
ukur yang tepat dan akurat sesuai dengan maksud dikenakannya tes tersebut. 
Untuk mengetahui apakah skala yang dibuat sesuai dengan tujuan pengukuran 
perlu dilakukan uji validitas. Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
validitas isi. Validitas isi merupakan validitas yang diestimasi lewat pengujian 
terhadap isi skala dengan analisis rasional atau lewat professional judgment (Azwar, 
2010). Pendapat professional dalam mengkaji validitas isi skala penelitian ini adalah 
pembimbing dan narasumber. 
Untuk mengetahui tingkat validitas alat ukur dianalisis dengan cara 





bantuan program SPSS 23  for windows, dengan cara menghubungkan skor tiap butir 
dengan skor totalnya. 
Untuk menentukan aitem yang soheh dan gugur, peneliti mengacu kepada 
pendapat Azwar (2010), yang mengatakan apabila aitem yang memiliki indeks daya 
diskriminasi sama dengan atau lebih besar dari pada 0,25 dan jumlahnya melebihi 
aitem yang direncakan untuk dijadikan skala, maka peneliti dapat memilih aitem-
aitem yang memiliki indeks daya diskriminasi yang tertinggi. 
Tabel 3.5  
Blue Print Skala Work Engagement valid dan gugur 





1. Vigor A. Memiliki curahan energi 
yang kuat   serta keberanian 
untuk berusaha sekuat tenaga 
dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
1, 4, 7, 10, 
13, 
5 
B. Tekun dan tetap bertahan 
dalam menghadapi kesulitan 
kerja. 
16, 19, 23, 
29 
4 
2. Dedication A. Merasa terlibat dalam suatu 
pekerjaan dan mengalami 
rasa kebermaknaan 
antusiasme. 
2, 5, 8, 11, 
14, 
5 
B. Mengalami rasa inspirasi dan 
tantangan.  
17, 20, 25, 
27 
4 
3. Absorption A. Memiliki konsentrasi dan 
serius terhadap suatu 
pekerjaan, waktu terasa cepat 
berlalu saat bekerja 
3, 6, 9, 12, 
15, 18, 
6 
B. Merasa kesulitan dalam 
memisahkan diri dan pekerjaan 
21, 22, 24, 
(26), 28 
5 
Jumlah  29 
 
 






Dilihat dari tabel 3.5 di atas, diketahui bahwa sebanyak 1 aitem yang gugur 
karena memiliki koefisien dibawah 0,25. Oleh karna itu peneliti membuang 1 item 
tersebeut dan tidak menggunakannya dalam penelitian, berikut dilihat dalam tabel 3.6 
berikut ini : 
Tabel 3.6 
Blue Print Skala Work Engagement untuk Penelitian 





1. Vigor A. Memiliki curahan energi 
yang kuat   serta 
keberanian untuk berusaha 
sekuat tenaga dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
1, 4, 7, 10, 
13, 
5 
B. Tekun dan tetap bertahan 
dalam menghadapi 
kesulitan kerja. 
16, 19, 23, 
26 
4 
2. Dedication A. Merasa terlibat dalam 
suatu pekerjaan dan 
mengalami rasa 
kebermaknaan antusiasme. 
2, 5, 8, 11, 
14, 
5 
B. Mengalami rasa inspirasi 
dan tantangan.  
17, 20, 25, 
27 
4 
3. Absorption A. Memiliki konsentrasi dan 
serius terhadap suatu 
pekerjaan, waktu terasa 
cepat berlalu saat bekerja 
3, 6, 9, 12, 
15, 18, 
6 
B. Merasa kesulitan dalam 
memisahkan diri dan 
pekerjaan 
21, 22, 24, 
28 
5 
Jumlah  28 
 
 
Setelah dilakukan seleksi aitem, maka aitem yang digunakan dalam penelitian 
ini berjumlah 28 aitem dengan rentan koefiesien korelasi antara 0,442-0,814. 







Blue Print Skala Gaya Kepemimpinan Transformasional Valid dan Gugur 
 
Dilihat dari tabel 3.7 sebelumnya, dapat diketahui bahwa sebanyak 6 aitem 
yang gugur karena nilai koefisien korelasi di bawah 0,25. Oleh karna itu peneliti 
membuang sebanyak 6 aitem tersebut dan tidak menggunakannya dalam penelitian.  
Tabel 3.8 
Blue Print Skala Gaya Kepemimpinan Transformasional untuk Penelitian 
 
Setelah dilakukan seleksi aitem, maka aitem yang digunakan dalam penelitian 
berjumlah 19 dengan rentang koefisien korelasi antara 0,272-0,732, selanjutnya 
peneliti menyusun kembali aitem sesuai urutannya.  
2. Uji Reliabilitas 
Azwar (2012) menjelaskan bahwa reliabilitas mampu menghasilkan data yang 





1 Idealized Influence 2, (5), 8, 10, (11), 12, 17, 7 
2 Inspirational Motivation (4), (6), (13),18,21,24 6 
3 Intellectual Stimulation 1, 3, 15, 20,22,,25 6 






1 Idealized Influence 2, 8, 10, 12, 17, 5 
2 Inspirational Motivation  18,5,4 3 
3 Intellectual Stimulation 1, 3, 15, 6,13,11 6 






reliabilitas alat ukur dalam penelitian ini, maka peneliti menggunakan rumus Alpha 
Cronbach dengan bantuan komputerisasi Stasitical of Package for Social Sciences 
(SPSS) 23.0 for Windows.  
Koefisien reliabilitas berada dalam rentang dari 0,00 sampai 1,00. Semakin 
tinggi koefisien reliabilitas mendekati angka 1,00 berarti semakin tinggi reliabilitas 
dan begitu sebaliknya koefisien yang mendekati angka 0,00 berarti semakin rendah 
reliabilitasnya (Azwar, 2012). 
Berdasarkan uji reliabilitas terhadap aitem pada skala gaya kepemimpinan 
transformasional didapati nilai koefisien relibiltas sebesar 0,883 dan skala work 
engagement nilai koefisien reliabilitas 0,962. Dengan demikian, reliabilitas skala 
kedua dalam penelitian ini cukup baik karena nilainya mendekati 1,00.  
H. Teknik Analisa Data 
Analisis data yang dilakukan untuk pengolahan data penelitian ini 
menggunakan teknik korelasi product moment dari Pearson yaitu untuk mencari 
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan work engagement. 
Data yang diperoleh nantinya akan dianalisis dengan menggunakan program 










Berdasarkan hasil penelitian ini dapat diambil suatu kesimpulan bahwa terdapat 
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dengan work engagement 
pada karyawan PT. Mandau adista swatika, artinya semakin tinggi gaya 
kepemimpinan transformasional pada pimpinan, maka akan semakin tinggi work 
engagement pada karyawan. Sebaliknya, semakin rendah gaya kepemimpinan 
transformasional pada pemimpin, maka akan semakin rendah pula work engagement 
pada karyawan PT. Mandau adista swastika.  
 B. Saran  
1. PT. Mandau Adista Swastika 
Untuk mempertahankan work engagement pada karyawan PT. Mandau adista 
swastika, peneliti menyarankan kepada pimpinan agar terus menerapkan gaya 
kepemimpinan transformasional pada perusahaan untuk tercipta sebuah perilaku yang 
mendorong karyawan selalu ikut terlibat dalam pekerjaan dan mewujudkan work 
engagement pada karyawan itu sendiri. 
2. Peneliti Selanjutnya 
Peneliti menyadari bahwa banyak kekurangan dalam penelitian ini, sehingga 
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VALIDASI ALAT UKUR 
GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 
 
1. Definisi Operasional   
Gaya kepemimpinan transformasional adalah proses dimana seorang pemimpin 
mempengaruhi bawahan untuk meningkatkan kesadaran dari hal yang benar 
dan penting serta memotivasi pengikut untuk melakukan hal yang melebihi 
harapan yang mungkin terjadi demi kebaikan bersama, serta kesediaan mereka 
untuk mengambil risiko. 
 
2. Skala yang Digunakan  
(   ) Buat Sendiri 
(   ) Terjemahan 
(✓) Modifikasi 
 
3. Jumlah Pernyataan (Aitem) 
25 
4. Format Respon 
Format respon yang digunakan untuk mengisi skala gaya kepemimipinan 
transformasional terdiri 4 alternatif jawaban, yaitu : 
a. SS (Sangat Sesuai) 
b. S (Sesuai) 
c. TS (Tidak Sesuai) 
d. STS (Sangat Tidak Sesuai) 
 
5. Penilaian Aitem 




Pada bagian ini saya memohon kepada Bapak/Ibu agar bersedia memberikan 
penilaian pada setiap pernyataan yang ada di dalam skala ini. Skala ini 





yaitu: idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 
individualized consideation.  
Saya mohon Bapak/Ibu memberikan penilaian berdasarkan kesesuaian antara 
pernyataan (aitem) dengan dimensi. Penilaian dilakukan dengan memilih 
relevan  (R),  kurang  relevan  (KR),  atau  tidak  relevan  (TR)  pada  kolom 
checklist (✓) yang telah disediakan. 
 
Contoh menjawab : 
Atasan saya berbicara tentang nilai-nilai dan keyakinan terpenting dari dirinya.  
    R
   
KR   
TR   
  ( ✓ ) (      ) (     )    
Jika Bapak/Ibu menilai pernyataan (aitem) tersebut relevan dengan dimensi, maka 
Bapak/Ibu dapat memberikan tanda ceklis pada kolom relevan (R). Demikian 
seterusnya untuk semua aitem yang tersedia. 
 


















   




   






suatu tujuan (F) 












   
11 Atasan saya 
bertindak dengan 




   




moral dan etis 
dari keputusannya 
(F) 
   
17 Atasan saya 
memperlihatkan 
perasaan yang 
kuat dan yakin 
terhadap hal yang 
beliau kerjakan 
(F) 
   
Inspirational 
Motivation 
4 Atasan saya 
berbicara dengan 
optimis tentang 
masa depan (F) 
   
6 Atasan saya 
berbicara dengan 
antusias tentang 
hal yang ingin 
dicapai (F) 
   
13 Atasan saya 
mengungkapkan 
dengan jelas 
sebuah visi masa 
depan kepada 
pegawainya (F) 
   




dapat dicapai (F) 
   
21 Atasan saya 
meng-
konsentrasikan 


















dalam suatu misi 
bersama (F) 
   
Intellectual 
Stimulation 












   






   






   








   
22 Atasan saya 
mendiskusikan 
hal-hal spesifik 
















   
Individualized 
Consideration 






   







   







orang lain (F) 
   




potensi diri saya 
(F) 
   





dalam suatu misi 
bersama (F) 
   
23 Atasan saya 
memiliki prinsip 
“Jika tidak rusak, 
jangan 
memperbaikinya” 












1. Isi (Kesesuaian) 
   
    
   
2. Bahasa 
   
   
   










Pekanbaru, 9 Desember 2020 
VALIDATOR 
 
                                                       
Ami Widyastuti, M.Psi., Psikolog 








VALIDASI ALAT UKUR 
GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL 
 
1. Definisi Operasional  
Gaya kepemimpinan transformasional adalah proses dimana seorang pemimpin 
mempengaruhi bawahan untuk meningkatkan kesadaran dari hal yang benar 
dan penting serta memotivasi pengikut untuk melakukan hal yang melebihi 
harapan yang mungkin terjadi demi kebaikan bersama, serta kesediaan mereka 
untuk mengambil risiko. 
 
2. Skala yang Digunakan  
(   ) Buat Sendiri 
(   ) Terjemahan 
(✓) Modifikasi 
3. Jumlah Pernyataan (Aitem) 25 
4. Format Respon 
Format respon yang digunakan untuk mengisi skala gaya kepemimipinan 
transformasional terdiri 4 alternatif jawaban, yaitu : 
a. SS (Sangat Sesuai) 
b. S (Sesuai) 
c. TS (Tidak Sesuai) 
d. STS (Sangat Tidak Sesuai) 
5. Penilaian Aitem 
Relevan (R), Kurang Relevan (KR), dan Tidak Relevan (TR) 
6. Petunjuk 
Pada bagian ini saya memohon kepada Bapak/Ibu agar bersedia memberikan 
penilaian pada setiap pernyataan yang ada di dalam skala ini. Skala ini 
bertujuan untuk mengetahui dimensi gaya kepemimpinan transformasional 
yaitu: idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan 
individualized consideation.  
Saya mohon Bapak/Ibu memberikan penilaian berdasarkan kesesuaian antara 





relevan  (R),  kurang  relevan  (KR),  atau  tidak  relevan  (TR)  pada  kolom 
checklist (✓) yang telah disediakan. 
 
Contoh menjawab : 
Atasan saya berbicara tentang nilai-nilai dan keyakinan terpenting dari dirinya.  
  R       KR TR 
  ( ✓ ) (      ) (     )    
Jika Bapak/Ibu menilai pernyataan (aitem) tersebut relevan dengan dimensi, maka 
Bapak/Ibu dapat memberikan tanda ceklis pada kolom relevan (R). Demikian 
seterusnya untuk semua aitem yang tersedia. 
 


















   




   






suatu tujuan (F) 
   







   
11 Atasan saya 
bertindak dengan 
cara yang dapat 












moral dan etis 
dari keputusannya 
(F) 
   
17 Atasan saya 
memperlihatkan 
perasaan yang 
kuat dan yakin 
terhadap hal yang 
beliau kerjakan 
(F) 
   
Inspirational 
Motivation 
4 Atasan saya 
berbicara dengan 
optimis tentang 
masa depan (F) 
   
6 Atasan saya 
berbicara dengan 
antusias tentang 
hal yang ingin 
dicapai (F) 
   
13 Atasan saya 
mengungkapkan 
dengan jelas 
sebuah visi masa 
depan kepada 
pegawainya (F) 
   




dapat dicapai (F) 
   











   
24 Atasan saya 
menekankan 
























   






   






   








   







   






















   







   







orang lain (F) 
   




potensi diri saya 
(F) 
   





dalam suatu misi 
bersama (F) 
   
23 Atasan saya 
memiliki prinsip 


























Pekanbaru, 12 Desember 2020 
VALIDATOR 
 
                                                       
Linda Aryani, M,Si 























VALIDASI ALAT UKUR 
WORK ENGAGEMENT 
 
1. Definisi Operasional   
Work engagement adalah perilaku keterlibatan pegawai secara penuh terhadap 
pekerjaan, termotivasi, serta menganggap penting segala pekerjaan di Dinas 
Penduduk dan Catatan Sipil. 
 
2. Skala yang Digunakan  
(   ) Buat Sendiri 
(✓) Adaptasi 
(   ) Modifikasi 
 
3. Jumlah Pernyataan (Aitem) 
29 
 
4. Format Respon 
Format respon yang digunakan untuk mengisi skala gaya kepemimipinan 
transformasional terdiri 4 alternatif jawaban, yaitu : 
a. SS (Sangat Sesuai) 
b. S (Sesuai) 
c. TS (Tidak Sesuai) 
d. STS (Sangat Tidak Sesuai) 
 
5. Penilaian Aitem 
Relevan (R), Kurang Relevan (KR), dan Tidak Relevan (TR) 
 
6. Petunjuk 
Pada bagian ini saya memohon kepada Bapak/Ibu agar bersedia memberikan 
penilaian pada setiap pernyataan yang ada di dalam skala ini. Skala ini 






Saya mohon Bapak/Ibu memberikan penilaian berdasarkan kesesuaian antara 
pernyataan (aitem) dengan dimensi. Penilaian dilakukan dengan memilih 
relevan  (R),  kurang  relevan  (KR),  atau  tidak  relevan  (TR)  pada  kolom 
checklist (✓) yang telah disediakan. 
 
Contoh menjawab : 
Saya merasa sangat berenergi saat melakukan pekerjaan saya  
  R   
KR   
TR   
  ( ✓ ) (      ) (     )    
Jika Bapak/Ibu menilai pernyataan (aitem) tersebut relevan dengan dimensi, maka 
Bapak/Ibu dapat memberikan tanda ceklis pada kolom relevan (R). Demikian 























   
4 Saya merasa kuat 
dan bersemangat 
saat bekerja 
   




   
10 Saya tahan bekerja 
dalam jangka 
waktu yang sangat 
lama 
   




   











19 Saya dapat bekerja 
terus menerus dalam 





   
23 Dalam pekerjaan 
saya, saya merasa 





   






   
Dedication 2 Menurut saya, 
pekerjaan yang saya 
lakukan sangat 
berarti 
   
5 Saya merasa 
antusias terhadap 
pekerjaan saya 
   




   
11 Saya bangga 
terhadap pekerjaan 
saya 
   
14 Bagi saya, 
pekerjaan saya 
menantang 
   
17 Menurut saya, 
pekerjaan yang saya 
lakukan memiliki 
tujuan yang jelas 
   
20 Pekerjaan saya 
memberikan 
inspirasi atau ide 
baru sejalan dengan 
tanggung jawab 
yang saya pegang 
   
25 Saya bekerja secara 
kreatif demi 












   
Absorption 3 Waktu terasa 
berlalu dengan 
cepat saat saya 
bekerja 
   
6 Saat saya bekerja 
saya lupa akan hal-
hal lain 
   
9 Saya merasa 
senang ketika saya 
bekerja secara 
intens 
   
12 Saya terlalu asyik 
dengan pekerjaan 
saya 
   
15 Saya hanyut dalam 
pekerjaan hingga 
lupa waktu 
   




   
21 Saya bersedia 
mengorbankan 




   




   
24 Ketika konsentrasi 
bekerja saya 
melupakan semua 
yang ada di 
sekeliling saya 
   
26 Saya larut dalam 
pekerjaan saya, jadi 
tidak pernah bosan 
dengan pekerjaan 
saya 
   
28 Sangat sulit untuk 
melepaskan 





























Ami Widyastuti, M.Psi., Psikolog 















VALIDASI ALAT UKUR 
WORK ENGAGEMENT 
 
1. Definisi Operasional   
Work engagement adalah perilaku keterlibatan pegawai secara penuh terhadap 
pekerjaan, termotivasi, serta menganggap penting segala pekerjaan di Dinas 
Penduduk dan Catatan Sipil. 
 
2. Skala yang Digunakan  
(   ) Buat Sendiri 
(✓) Adaptasi 
(   ) Modifikasi 
 
3. Jumlah Pernyataan (Aitem) 
29 
 
4. Format Respon 
Format respon yang digunakan untuk mengisi skala gaya kepemimipinan 
transformasional terdiri 4 alternatif jawaban, yaitu : 
e. SS (Sangat Sesuai) 
f. S (Sesuai) 
g. TS (Tidak Sesuai) 
h. STS (Sangat Tidak Sesuai) 
 
5. Penilaian Aitem 
Relevan (R), Kurang Relevan (KR), dan Tidak Relevan (TR) 
 
6. Petunjuk 
Pada bagian ini saya memohon kepada Bapak/Ibu agar bersedia memberikan 
penilaian pada setiap pernyataan yang ada di dalam skala ini. Skala ini 






Saya mohon Bapak/Ibu memberikan penilaian berdasarkan kesesuaian antara 
pernyataan (aitem) dengan dimensi. Penilaian dilakukan dengan memilih 
relevan  (R),  kurang  relevan  (KR),  atau  tidak  relevan  (TR)  pada  kolom 
checklist (✓) yang telah disediakan. 
 
Contoh menjawab : 
Saya merasa sangat berenergi saat melakukan pekerjaan saya  
  R   
KR   
TR   
  ( ✓ ) (      ) (     )    
Jika Bapak/Ibu menilai pernyataan (aitem) tersebut relevan dengan dimensi, maka 
Bapak/Ibu dapat memberikan tanda ceklis pada kolom relevan (R). Demikian 























   
4 Saya merasa kuat 
dan bersemangat 
saat bekerja 
   




   
10 Saya tahan bekerja 
dalam jangka 
waktu yang sangat 
lama 
   




   











19 Saya dapat bekerja 
terus menerus dalam 





   
23 Dalam pekerjaan 
saya, saya merasa 





   






   
Dedication 2 Menurut saya, 
pekerjaan yang saya 
lakukan sangat 
berarti 
   
5 Saya merasa 
antusias terhadap 
pekerjaan saya 
   




   
11 Saya bangga 
terhadap pekerjaan 
saya 
   
14 Bagi saya, 
pekerjaan saya 
menantang 
   
17 Menurut saya, 
pekerjaan yang saya 
lakukan memiliki 
tujuan yang jelas 
   
20 Pekerjaan saya 
memberikan 
inspirasi atau ide 
baru sejalan dengan 
tanggung jawab 
yang saya pegang 
   
25 Saya bekerja secara 
kreatif demi 












   
Absorption 3 Waktu terasa 
berlalu dengan 
cepat saat saya 
bekerja 
   
6 Saat saya bekerja 
saya lupa akan hal-
hal lain 
   
9 Saya merasa 
senang ketika saya 
bekerja secara 
intens 
   
12 Saya terlalu asyik 
dengan pekerjaan 
saya 
   
15 Saya hanyut dalam 
pekerjaan hingga 
lupa waktu 
   




   
21 Saya bersedia 
mengorbankan 




   




   
24 Ketika konsentrasi 
bekerja saya 
melupakan semua 
yang ada di 
sekeliling saya 
   
26 Saya larut dalam 
pekerjaan saya, jadi 
tidak pernah bosan 
dengan pekerjaan 
saya 
   
28 Sangat sulit untuk 
melepaskan 
























Pekanbaru, 12 Desember 2020 
VALIDATOR 
 
                                                       
Linda Aryani, M.Si 















SKALA TRY OUT PENELITIAN 
DATA RESPONDEN 
Nama / Inisial    : 
Jenis Kepegawaian :  
Jenis Kelamin    : 
Usia   : 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
Pada kesempatan ini saya memohon kesediaan saudara/saudari untuk menjawab 
kuesioner ini. Tidak ada jawaban benar atau salah untuk setiap pernyataan, karena jawaban 
yang saudara/saudari pilih adalah kondisi yang paling sesuai dengan diri 
saudara/saudari.Identitasdanjawaban yang 
diberikanakandijagakerahasiaannyadanhanyaakandigunakanuntukkepentinganskripsi. 
Sebelummengembalikankuesionerdimohonuntukmemeriksakembali agar tidakada yang 
terlewat. 
Untuk penyataan-pernyataan berikut ini, saudara/saudari dipersilahkan memberikan 
jawaban dengan menuliskan tanda ceklis (✓) pada kolom yang paling menggambarkan diri 
saudara/saudari.Adapun pilihan jawabannya adalahsebagai berikut : 
SS    : Apabila pernyataan tersebut Sangat Sesuai dengan kondisi anda 
S      : Apabila pernyataan tersebut Sesuai dengan kondisi anda 
TS    : Apabila pernyataan tersebut Tidak Sesuai dengan kondisi anda 





SS S TS STS 












No Pernyataan SS S TS STS 
1. Atasan saya berbicara tentang nilai-nilai dan keyakinan 
terpenting dari dirinya 
    
2. Atasan saya tidak membuat saya bangga kepada dirinya     
3. Atasan saya menetapkan akan pentingnya memiliki 
keinginan yang kuat terhadap suatu tujuan 
    
4. Atasan saya bertindak melampaui kepentingan 
pribadinya demi kebaikan kelompok 
    
5. Atasan saya bertindak dengan cara yang dapat membuat 
saya hormat kepadanya 
    
6. Atasan saya mempertimbangkan konsekuensi-
konsekuensi moral dan etis dari keputusannya 
    
7. Atasan saya memperlihatkan perasaan yang kuat dan 
yakin terhadap hal yang beliau kerjakan 
    
8. Atasan saya berbicara dengan optimis tentang masa 
depan 
    
9. Atasan saya berbicara dengan antusias tentang hal yang 
ingin dicapai 
    
10. Atasan saya mengungkapkan dengan jelas sebuah visi 
masa depan kepada pegawainya 
    
11. Atasan saya mengungkapkan keyakinannya bahwa 
tujuan dapat dicapai 
    
12. Atasan saya meng-konsentrasikan perhatiannya pada 
hal-hal yang berhubungan dengan kesalahan, keluhan, 
dan kegagalan yang dilakukan karyawannya 
    
13. Atasan saya menekankan pentingnya memiliki rasa 
kebersamaan dalam suatu misi bersama 
    
14. Atasan saya kembali mengkritisi pemikiran yang telah 
disampaikan untuk mempertanyakan kesesuaian antara 
pemikiran itu dengan pekerjaan yang dilakukan 
    
15. Atasan saya mencari pandangan yang berbeda ketika 
memecahkan masalah 
    
16. Atasan saya membuat saya dapat melihat masalah dari 
berbagai sudut pandang 
    
17. Atasan saya menyarankan cara-cara baru dalam mencari 
cara untuk menyelesaikan suatu pekerjaan 
    
18. Atasan saya mendiskusikan hal-hal spesifik yang 
bertanggung jawab untuk mencapai target 
    
19. Atasan saya menunjukkan bahwa masalah harus benar-
benar serius dalam mengambil tindakan 
    
20. Atasan saya menghabiskan waktunya untuk mengajar 
dan membina karyawan 
    
21. Atasan saya memperlakukan saya sebagai seorang 
individu, bukan hanya sebagai anggota kelompok 
    
22. Atasan saya menganggap saya memiliki kebutuhan, 
kemampuan, dan aspirasi yang berbeda dari orang lain 
    
23. Atasan saya membantu saya untuk mengembangkan 
potensi diri saya 





24. Atasan saya menekankan pentingnya memiliki rasa 
kebersamaan dalam suatu misi bersama 
    
25. Atasan saya memiliki prinsip “Jika tidak rusak, jangan 
memperbaikinya” 




No Pernyataan SS S TS STS 
1.  Saya merasa sangat berenergi saat melakukan 
pekerjaan saya 
    
2.  Menurut saya, pekerjaan yang saya lakukan sangat 
berarti 
    
3.  Waktu terasa berlalu dengan cepat saat saya 
bekerja 
    
4.  Saya merasa kuat dan bersemangat saat bekerja     
5.  Saya merasa antusias terhadap pekerjaan saya     
6.   Saat saya bekerja saya lupa akan hal-hal lain     
7.  Saat bangun pagi, saya merasa bersemangat untuk 
bekerja 
    
8.  Pekerjaan saya memberikan inspirasi kepada saya     
9.  Saya merasa senang ketika saya bekerja secara 
intens 
    
10.  Saya tahan bekerja dalam jangka waktu yang 
sangat lama 
    
11.  Saya bangga terhadap pekerjaan saya     
12.  Saya terlalu senang dengan pekerjaan saya     
13.  Saya ulet dalam menyelesaikan masalah di 
pekerjaan saya 
    
14.  Bagi saya, pekerjaan saya menantang     
15.  Saya hanyut dalam pekerjaan hingga lupa waktu     
16.  Saya terus berusaha mengerjakan pekerjaan saya 
walaupun menghadapi kesulitan 
    
17.  Menurut saya, pekerjaan yang saya lakukan 
memiliki tujuan yang jelas 
    
18.  Saya sulit untuk bersikap cuek terhadap pekerjaan 
saya 
    
19.  Saya dapat bekerja terus menerus dalam waktu yang 
lama meskipun perusahaan memberikan waktu untuk 
beristirahat 
    
20.  Pekerjaan saya memberikan inspirasi atau ide baru 
sejalan dengan tanggung jawab yang saya pegang 
    
21.  Saya bersedia mengorbankan waktu, tenaga, dan 
pikiran demi keberhasilan pekerjaan saya 
    
22.  Saya mengerjakan semua pekerjaan saya dengan 
sungguh-sungguh 
    
23.  Dalam pekerjaan saya, saya merasa tabah secara 
mental karena perusahaan memberikan imbalan 
yang memadai 





24.  Ketika konsentrasi bekerja saya melupakan semua 
yang ada di sekeliling saya 
    
25.  Saya bekerja secara kreatif demi kesuksesan 
perusahaan saya 
    
26.  Saya larut dalam pekerjaan saya, jadi tidak pernah 
bosan dengan pekerjaan saya 
    
27.  Saya senang menceritakan pekerjaan saya kepada 
teman-teman saya 
    
28.  Sangat sulit untuk melepaskan pekerjaan saya 
karena bekerja di perusahaan ini sangat 
mengasyikkan 
    
29.  Saya selalu bersemangat ketika perusahaan 
memberikan perintah kepada saya 






































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Uji Reliabiltas Dan Validitas Skala Try Out Gaya Kepemimpinan 
Transformasional 
 











Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
VAR00001 77,3333 32,713 ,283 ,849 
VAR00002 77,3667 32,792 ,288 ,848 
VAR00003 77,1667 32,626 ,357 ,845 
VAR00004 77,3667 35,620 -,328 ,856 
VAR00005 77,1667 33,385 ,275 ,848 
VAR00006 77,3000 34,079 ,087 ,855 
VAR00007 77,2667 32,271 ,648 ,839 
VAR00008 77,2667 32,202 ,430 ,843 
VAR00009 77,1333 34,120 ,117 ,853 
VAR00010 77,1333 32,878 ,299 ,848 
VAR00011 77,1333 33,223 ,292 ,847 
VAR00012 77,0333 32,516 ,291 ,849 
VAR00013 77,1667 34,695 -,012 ,859 
VAR00014 77,1333 31,913 ,556 ,839 
VAR00015 77,1667 31,523 ,669 ,836 
VAR00016 77,1000 31,886 ,538 ,840 
VAR00017 77,1667 32,006 ,564 ,839 
VAR00018 77,1333 31,430 ,484 ,841 
VAR00019 77,1333 31,154 ,529 ,839 
VAR00020 77,1333 31,085 ,617 ,836 
VAR00021 77,0667 31,168 ,569 ,838 
VAR00022 77,0667 30,823 ,629 ,835 
VAR00023 77,2667 31,444 ,494 ,840 
VAR00024 77,1667 31,661 ,533 ,839 
VAR00025 77,2333 30,806 ,575 ,837 
 
 










Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
VAR00001 64,7000 31,597 ,332 ,878 
VAR00002 64,7333 31,651 ,345 ,877 
VAR00003 64,5333 31,913 ,342 ,877 
VAR00005 64,5333 32,878 ,213 ,880 
VAR00007 64,6333 31,620 ,611 ,871 
VAR00008 64,6333 31,689 ,380 ,876 
VAR00010 64,5000 32,190 ,280 ,879 
VAR00011 64,5000 32,948 ,187 ,881 
VAR00012 64,4000 31,972 ,254 ,881 
VAR00014 64,5000 30,948 ,593 ,869 
VAR00015 64,5333 30,602 ,699 ,867 
VAR00016 64,4667 31,016 ,555 ,870 
VAR00017 64,5333 31,292 ,548 ,871 
VAR00018 64,5000 30,466 ,514 ,871 
VAR00019 64,5000 30,328 ,537 ,871 
VAR00020 64,5000 29,845 ,703 ,865 
VAR00021 64,4333 29,909 ,654 ,867 
VAR00022 64,4333 29,702 ,691 ,865 
VAR00023 64,6333 30,309 ,553 ,870 
VAR00024 64,5333 30,878 ,533 ,871 

















Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
VAR00001 58,2000 29,200 ,357 ,883 
VAR00002 58,2333 29,151 ,388 ,881 
VAR00003 58,0333 30,033 ,272 ,884 
VAR00007 58,1333 29,568 ,559 ,877 
VAR00008 58,1333 29,568 ,356 ,882 
VAR00010 58,0000 29,931 ,278 ,884 
VAR00012 57,9000 29,679 ,258 ,887 
VAR00014 58,0000 28,759 ,586 ,875 
VAR00015 58,0333 28,447 ,688 ,872 
VAR00016 57,9667 28,723 ,570 ,875 
VAR00017 58,0333 29,137 ,531 ,877 
VAR00018 58,0000 28,207 ,523 ,876 
VAR00019 58,0000 28,276 ,511 ,877 
VAR00020 58,0000 27,517 ,732 ,869 
VAR00021 57,9333 27,582 ,681 ,871 
VAR00022 57,9333 27,444 ,706 ,870 
VAR00023 58,1333 27,913 ,588 ,874 
VAR00024 58,0333 28,585 ,547 ,876 









Uji reliabilitas dan validitas skala try out work engagement 










Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
VAR00001 89,3000 95,528 ,653 ,955 
VAR00002 89,3000 95,941 ,607 ,956 
VAR00003 89,1667 95,661 ,586 ,956 
VAR00004 89,3667 96,585 ,583 ,956 
VAR00005 89,4000 93,972 ,695 ,955 
VAR00006 89,3667 94,447 ,564 ,956 
VAR00007 89,2667 93,513 ,746 ,954 
VAR00008 89,2667 94,409 ,658 ,955 
VAR00009 89,2333 93,840 ,701 ,955 
VAR00010 89,4667 94,120 ,743 ,954 
VAR00011 89,4000 94,524 ,737 ,955 
VAR00012 89,4667 93,982 ,667 ,955 
VAR00013 89,5000 95,293 ,571 ,956 
VAR00014 89,3333 93,402 ,797 ,954 
VAR00015 89,3333 95,333 ,436 ,958 
VAR00016 89,5000 93,983 ,698 ,955 
VAR00017 89,4667 94,947 ,657 ,955 
VAR00018 89,4333 97,013 ,608 ,956 
VAR00019 89,6000 94,041 ,642 ,955 
VAR00020 89,5667 96,875 ,750 ,955 
VAR00021 89,3333 93,333 ,804 ,954 
VAR00022 89,5333 95,499 ,682 ,955 
VAR00023 89,4000 94,041 ,790 ,954 
VAR00024 89,4667 94,671 ,809 ,954 
VAR00025 89,4000 94,869 ,699 ,955 
VAR00026 89,6667 100,230 ,071 ,962 
VAR00027 89,3667 93,620 ,802 ,954 
VAR00028 89,4667 95,568 ,700 ,955 
VAR00029 89,4333 94,323 ,799 ,954 










Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
VAR00001 86,3667 94,102 ,654 ,961 
VAR00002 86,3667 94,447 ,614 ,961 
VAR00003 86,2333 94,461 ,563 ,961 
VAR00004 86,4333 95,220 ,575 ,961 
VAR00005 86,4667 92,533 ,698 ,960 
VAR00006 86,4333 92,944 ,571 ,962 
VAR00007 86,3333 92,161 ,740 ,960 
VAR00008 86,3333 92,989 ,658 ,961 
VAR00009 86,3000 92,355 ,708 ,960 
VAR00010 86,5333 92,740 ,740 ,960 
VAR00011 86,4667 93,154 ,732 ,960 
VAR00012 86,5333 92,395 ,684 ,960 
VAR00013 86,5667 93,909 ,567 ,961 
VAR00014 86,4000 91,903 ,807 ,959 
VAR00015 86,4000 93,834 ,442 ,963 
VAR00016 86,5667 92,599 ,695 ,960 
VAR00017 86,5333 93,430 ,667 ,960 
VAR00018 86,5000 95,707 ,590 ,961 
VAR00019 86,6667 92,713 ,634 ,961 
VAR00020 86,6333 95,413 ,755 ,960 
VAR00021 86,4000 91,834 ,814 ,959 
VAR00022 86,6000 94,110 ,678 ,960 
VAR00023 86,4667 92,533 ,801 ,959 
VAR00024 86,5333 93,154 ,822 ,959 
VAR00025 86,4667 93,223 ,724 ,960 
VAR00027 86,4333 92,185 ,805 ,959 
VAR00028 86,5333 94,189 ,695 ,960 








































Nama / Inisial    :  
 
 
Jenis Kelamin    : 
Usia   : 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
Pada kesempatan ini saya memohon kesediaan saudara/saudari untuk 
menjawab kuesioner ini. Tidak ada jawaban benar atau salah untuk setiap 
pernyataan, karena jawaban yang saudara/saudari pilih adalah kondisi yang paling 
sesuai dengan diri saudara/saudari. Identitas dan jawaban yang diberikan akan 
dijaga kerahasiaannya dan hanya akan digunakan untuk kepentingan skripsi. 
Sebelum mengembalikan kuesioner dimohon untuk memeriksa kembali agar tidak 
ada yang terlewat. 
Untuk penyataan-pernyataan berikut ini, saudara/saudari dipersilahkan 
memberikan jawaban dengan menuliskan tanda ceklis (✓) pada kolom yang 
paling menggambarkan diri saudara/saudari.Adapun pilihan jawabannya 
adalahsebagai berikut : 
SS    : Apabila pernyataan tersebut Sangat Sesuai dengan kondisi anda 
S      : Apabila pernyataan tersebut Sesuai dengan kondisi anda 
TS    : Apabila pernyataan tersebut Tidak Sesuai dengan kondisi anda 





SS S TS STS 
1. Saya merasa senang berada bekerja disini  ✓    
 







No Pernyataan SS S TS STS 
1. Atasan saya berbicara tentang nilai-nilai dan 
keyakinan terpenting dari dirinya 
    
 
 
2. Atasan saya tidak membuat saya bangga kepada 
dirinya 
    
3. Atasan saya menetapkan akan pentingnya 
memiliki keinginan yang kuat terhadap suatu 
tujuan 
    
4. Atasan saya memperlihatkan perasaan yang kuat 
dan yakin terhadap hal yang beliau kerjakan 
    
5. Atasan saya berbicara dengan optimis tentang 
masa depan 
    
6. Atasan saya mengungkapkan dengan jelas sebuah 
visi masa depan kepada karyawannya 
    
7. Atasan saya meng-konsentrasikan perhatiannya 
pada hal-hal yang berhubungan dengan kesalahan, 
keluhan, dan kegagalan yang dilakukan 
karyawannya 
    
8. Atasan saya kembali mengkritisi pemikiran yang 
telah disampaikan untuk mempertanyakan 
kesesuaian antara pemikiran dengan pekerjaan 
yang dilakukan 
    
9. Atasan saya mencari pandangan yang berbeda 
ketika memecahkan masalah. 
    
10. Atasan saya membuat saya dapat melihat masalah 
dari berbagai sudut pandang 
    
11. Atasan saya menyarankan cara-cara baru dalam 
mencari cara untuk menyelesaikan suatu pekerjaan 
    
12. Atasan saya mendiskusikan hal-hal spesifik yang 
bertanggung jawab untuk mencapai target 
    
13. Atasan saya menunjukkan bahwa masalah harus 
benar-benar serius dalam mengambil tindakan 
    
14. Atasan saya menghabiskan waktunya untuk 
mengajar dan membina karyawan 
    
15. Atasan saya memperlakukan saya sebagai seorang 
individu, bukan hanya sebagai anggota kelompok 
    
16. Atasan saya menganggap saya memiliki 
kebutuhan, kemampuan, dan aspirasi yang berbeda 
dari orang lain 
    
17. Atasan saya membantu saya untuk 
mengembangkan potensi diri saya 
    
18. Atasan saya menekankan pentingnya memiliki 
rasa kebersamaan dalam suatu misi bersama 
    
19. Atasan saya memiliki prinsip “Jika tidak rusak, 
jangan memperbaikinya” 
    
 
SKALA. 2 
No Pernyataan SS S TS STS 
 
 
1. Saya merasa sangat berenergi saat melakukan 
pekerjaan saya 
    
2. Menurut saya, pekerjaan yang saya lakukan 
sangat berarti 
    
3. Waktu terasa berlalu dengan cepat saat saya 
bekerja 
    
4. Saya merasa kuat dan bersemangat saat bekerja     
5. Saya merasa antusias terhadap pekerjaan saya     
6.  Saat saya bekerja saya lupa akan hal-hal lain     
7. Saat bangun pagi, saya merasa bersemangat 
untuk bekerja 
    
8 Pekerjaan saya memberikan inspirasi kepada 
saya 
    
9. Saya merasa senang ketika saya bekerja secara 
intens 
    
10. Saya tahan bekerja dalam jangka waktu yang 
sangat lama 
    
11. Saya bangga terhadap pekerjaan saya     
12. Saya terlalu senang dengan pekerjaan saya     
13. Saya ulet dalam menyelesaikan masalah di 
pekerjaan saya 
    
14. Bagi saya, pekerjaan saya menantang     
15. Saya hanyut dalam pekerjaan hingga lupa waktu     
16. Saya terus berusaha mengerjakan pekerjaan saya 
walaupun menghadapi kesulitan 
    
17. Menurut saya, pekerjaan yang saya lakukan 
memiliki tujuan yang jelas 
    
18. Saya sulit untuk bersikap cuek terhadap 
pekerjaan saya 
    
19. Saya dapat bekerja terus menerus dalam waktu 
yang lama meskipun perusahaan memberikan 
waktu untuk beristirahat 
    
20. Pekerjaan saya memberikan inspirasi atauide 
baru sejalan dengan tanggung jawab yang saya 
pegang 
    
21. Saya bersedia mengorbankan waktu, tenaga, dan 
pikiran demi keberhasilan pekerjaan saya 
    
22. Saya mengerjakan semua pekerjaan saya dengan 
sungguh-sungguh 
    
23. Dalam pekerjaan saya, saya merasa tabah secara 
mental karena perusahaan memberikan imbalan 
yang memadai 
    
24. Ketika konsentrasi bekerja saya melupakan     
 
 
semua yang ada di sekeliling saya 
25. Saya bekerja secara kreatif demi kesuksesan 
perusahaan saya 
    
26. Saya selalu bersemangat ketika perusahaan 
memberikan perintah kepada saya 
    
27. Saya senang menceritakan pekerjaan saya kepada 
teman-teman saya 
    
28. Sangat sulit untuk melepaskan pekerjaan saya 
karena bekerja di perusahaan ini sangat 
mengasyikkan 



















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































2. Tabulasi Data Penelitian Gaya Kepemimpinan Transformasional 
 
 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
1 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 1 3 4 4 3 4 4 66
2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 60
3 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 55
4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 63
5 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 4 60
6 3 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 3 2 4 3 3 3 4 4 58
7 4 2 4 3 2 4 2 4 4 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 65
8 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 63
9 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 60
10 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 60
11 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 66
12 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 4 60
13 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 4 58
14 4 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 66
15 3 3 3 3 3 1 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 58
16 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 63
17 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 4 59
18 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 61
19 2 3 3 3 3 2 3 4 4 3 2 3 2 3 3 3 4 4 4 58
20 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 4 3 4 3 4 4 64
21 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 1 3 3 3 3 4 4 61
22 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 4 4 66
23 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 61
24 2 4 3 1 3 2 2 3 3 4 4 3 2 3 2 4 4 3 4 56
25 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 1 3 3 2 3 3 4 4 63
26 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 63
27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 59
28 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 4 4 62
29 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 1 4 4 4 3 4 4 62
30 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 2 3 3 3 4 4 4 66
31 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 1 4 3 3 3 4 4 63
32 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 1 3 4 4 3 4 4 66
33 2 4 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 3 3 4 3 3 4 59
34 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 59
35 4 4 4 4 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 64
36 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 59
37 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 61
38 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 2 4 3 4 4 4 4 67
39 2 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 3 3 60
40 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 3 3 3 3 4 46
41 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 61
42 2 4 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3 2 4 4 3 3 4 4 61
43 3 3 4 3 3 2 4 4 3 3 3 4 2 3 3 4 4 4 4 63
44 3 3 3 3 2 4 2 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 61
45 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 59
46 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 68
47 1 3 4 3 4 2 3 4 4 4 4 3 4 4 3 2 2 4 4 62
48 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 57
49 2 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 1 4 3 4 3 4 4 63
50 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 60
51 2 4 2 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 2 4 3 4 4 64
52 4 3 4 4 4 2 2 4 4 3 4 4 1 3 4 4 3 4 4 65
53 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 62
54 4 2 3 4 3 2 4 2 3 3 3 4 2 3 2 4 2 4 4 58
55 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 60
56 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 4 4 4 4 68
57 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 1 4 3 3 3 4 4 62





















































Test Statistic ,105 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,178
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
 
2. Uji Normalitas Gaya Kepemimpinan Transformasional 
 














Test Statistic ,103 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,199
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 




































Square F Sig. 
WE * Between Groups (Combined) 662,018 14 47,287 1,804 ,070 
 
 




500,732 13 38,518 1,470 ,169 
Within Groups 1126,96
4 
43 26,208   
Total 1788,98
3 


































1. Uji Hipotesis Product Moment Pearson  
 
Correlations 
 GKT WE 
GKT Pearson Correlation 1 ,300* 
Sig. (2-tailed)  ,022 
N 58 58 
WE Pearson Correlation ,300* 1 
Sig. (2-tailed) ,022  
N 58 58 
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gkt   




 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid sangat rendah 3 5,1 5,2 5,2 
rendah 12 20,3 20,7 25,9 
We 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid sangat rendah 4 6,8 6,9 6,9 
rendah 10 16,9 17,2 24,1 
sedang 23 39,0 39,7 63,8 
tinggi 16 27,1 27,6 91,4 
sangat tinngi 5 8,5 8,6 100,0 
Total 58 98,3 100,0  
      
Total 58 100,0   
 
 
sedang 20 33,9 34,5 60,3 
tinggi 20 33,9 34,5 94,8 
sangat tinggi 3 5,1 5,2 100,0 
Total 58 98,3 100,0  
Missing System 0 0   
Total 59 100,0   
 
